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กรณีศึกษาเจาหนาท่ีดับเพลิง กองปฏิบัติการดับเพลิง 1 สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร กลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครัง้นี ้เลือกกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงายจากกลุมผูปฏิบัติ จํานวน 186 
คน และสุมตัวอยางแบบเจาะจงจากผูบริหาร จํานวน 7 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม
เกี่ยวกับ ลักษณะสวนบุคคล ผลของการนํานโยบายพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติและปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ 
วิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คะแนนเฉลี่ย ความเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที วิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดยีว และวิเคราะหสมการถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ผลของการนํานโยบายพัฒนา
บุคลากรไปปฏิบัติประสบความสําเร็จคอนขางมาก และในกลุมผูปฏิบัติและผูบริหาร พบวา มีความคิดเห็นเกีย่วกับ
ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการนํานโยบายพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติมากท่ีสุด คือ ปจจัยดานมาตรฐานนโยบาย
และวัตถุประสงค รองลงมา คือ การติดตอส่ือสาร และการฝกอบรม ซึ่งปจจัยท้ัง 3 น้ี สามารถรวมกันพยากรณผลของ
การนํานโยบายพัฒนาบุคลากรไปปฏิบตัไิดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
คําสําคัญ: ปจจยั ผลสําเร็จ นโยบายพัฒนาบุคลากร 
 
Abstract 
The research aimed to study factors affecting the successful implementation of personnel 
development policy: a case study of firemen from Operation Division 1, the Disaster Prevention and 
Mitigation Department, Bangkok Metropolitan Administration. The samples consisted of 186 operating 
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officials and 7 administrators, selected by simple random sampling and purposive sampling, respectively. 
The instrument used for collecting data was a questionnaire composed of personal data, performance on 
implementation of personnel development policy and its affecting factors. The data was analyzed through 
percentage, mean and standard deviation, t-test one way analysis of variance and multiple regression 
analysis. The research findings were as follows: 
1. The implementation of personnel development policy was rather highly successful. 
2. Both operating officers and administrators correspondingly agreed that the most affecting 
factors to successful implementation of personnel development policy was the policy standard and 
objective, communication, and training, respectively. These factors could predict performance on 
implementation of personnel development policy at 0.05 level of statistical significance.  
Keywords: Factors, Successful Implementation, Personnel Development Policy 
 
บทนํา 
คณะรัฐมนตรีในขณะนั้นไดมีมติเมื่อวันที่ 21 มกราคม 2546 มติเมื่อ 8 กรกฎาคม 2546และมติเมื่อ 16 
กันยายน 2546 เรือ่งการดําเนินการถายโอนภารกิจกองบังคับการตํารวจดับเพลิงสํานักงานตํารวจแหงชาติไปอยูใน
ความดูแลของกรุงเทพมหานครตัง้แตวันที ่1 พฤศจิกายน 2546 ภายหลังจากทีสํ่านักงานตํารวจแหงชาติไดมีการ
โอนยายภารกิจงานดับเพลิงมาอยูในความดูแลของกรุงเทพมหานครในป 2546 นัน้ ก็ไดมีการโอนทรัพยสินตางทีเ่ปน
ของสํานักงานตํารวจแหงชาติทั ้งรถดับเพลิง รถกู ภัยตางๆ อาคารบานพักขาราชการ สถานีดับเพลิง ที่มีอยู ใน
กรุงเทพมหานครและขาราชการตํารวจดับเพลิง ใหมาอยูภายใตความดูแลของกรุงเทพมหานครภายใตหนวยงานใหม
ทีม่ีชื ่อวา สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร แตในสวนของขาราชการตํารวจดับเพลิงทาง
สํานักงานตํารวจแหงชาติและกรุงเทพมหานครไดใหขาราชการเปนคนตัดสินใจเองวาจะโอนยายมาเปนขาราชการ
กรุงเทพมหานครดวยหรือไม ไดมีเจาหนาทีส่มัครใจโอนยายมาสังกัดกรุงเทพมหานครไมเพียงพอ สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ จึงไดมีหนังสือที่ ตช.0006.334/4719 ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2546 อนุมัติใหขาราชการตํารวจในสังกัดกอง
บังคับการตํารวจดับเพลิงสํานักงานตํารวจแหงชาติ จํานวน 1,217 นาย ชวยราชการทีสํ่านักปองกันและบรรเทาสา


















ปฏิบัติหนาที ่เพื่อชวยเหลือประชาชนเมือ่มีเหตุเพลิงไหมและสาธารณภัยอืน่ๆ  รวมทัง้ชวยเหลือตัวเองเมื่อตกอยูใน
สภาวะคับขัน เพราะเปนงานท่ีมีความเส่ียงสูง ฉะนั้นถาหากสามารถสรุปถึงปจจัยทีจ่ะทําใหการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ประสบความสําเร็จไดแลวน้ัน ก็จะเกิดผลดีท้ังองคกรและบุคลากรท่ีสําคัญ เมื่อ
บุคลากรมีการพัฒนา การทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพ จะทําใหลดความสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพยสินเมื่อเกิดเหตุ
เพลิงไหมหรือสาธารณภัยอืน่ๆ ซึ่งผูที่จะไดประโยชนมากที่สุดก็คือ ประชาชนทีอ่าศัยอยูในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง












มาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงค โครงสรางองคกร การติดตอส่ือสาร ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ทรัพยากร 
การฝกอบรม สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เปนปจจัยทีส่งผลสําเร็จในการนํานโยบายการพัฒนาบุคลากรไป




1.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย (1) มาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงค (2) โครงสรางองคกร (3) การ
ติดตอสือ่สาร (4) ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน (5) การฝกอบรม (6) ทรัพยากร และ (7) สภาพเศรษฐกิจ สังคมและ
การเมอืง                  
1. 2.ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จของการนํานโยบายการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบตัิ 
2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
เจาหนาที,่พนักงาน,เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณะภัย กองปฏิบัติการดับเพลิง1 สํานักปองกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร จาํนวน 353 คน โดยแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก 
2.1 กลุมผูบริหาร คือ หัวหนาสถานีและรักษาการณหัวหนาสถานีในกองปฏิบัติการดับเพลิง1 ซึ่งมี
จาํนวน 7 คน  
2.2 กลุมผูปฏิบัติ คือ เจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่ประจําสถานีภายในกองปฏิบัติการดับเพลิง 1 จํานวน    
346 คน 
2.2 กลุมผูปฏิบัติใชวิธีสุมกลุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ซึ่งขนาดของตัวอยาง
ไดมาจากการคํานวณ โดยใชสูตรการคํานวณของ Taro Yamane และสุมตัวอยางแบบเจาะจงจากผูบริหาร  จํานวน  
7 คน 
3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
แบบสอบถามเปนแบบใหแสดงทัศนคติตาม Likert Scale มี 5 ระดับ และนําไปหาความเชือ่ถือได
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha) (ศุภชัย ยาวะ
ประภาษ. 2544: 8-11) 
4. การวิเคราะหขอมูล 
   การวิจยัคร้ังน้ีประมวลผลขอมลูดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลีย่ สําหรับอธิบายขอมูล
ท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  
4.2 สถิติอนุมาน (Inferential Statistics)  
4.2.1 เพื่อใชในการศึกษาเปรียบเทียบหาคาเฉลี่ย ในกลุมตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไปใชการ
วเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) หรือการทดสอบคาเอฟ (F-test)  




1. ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมดเปนเพศชาย สวนใหญมีอายุนอย
กวา 30 ป (รอยละ 43.00) มีอายุงาน 5 – 10 ป (รอยละ 59.10) มีตําแหนงระดับ 3 – 4 (รอยละ 50.50) และสวนใหญ




พัฒนาบุคลากรไปปฏิบตั ิโดยภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก 












2.1.3 ปจจัยดานการติดตอส่ือสาร กลุมตัวอยางผูปฏิบัติเห็นดวยในระดับปานกลางเกีย่วกับปจจัย 
ดานการติดตอสื่อสาร โดยภาพรวมและเห็นดวยในระดับปานกลางกับขอความทีว่าหนวยงานของทานนําขอมูล
ขาวสารมาใชในการปฏิบัติหนาที่อยางเพียงพอ การมีอุปกรณที่ทันสมัยเพียงพอตอการสนับสนุนการรับสงขอมูล
ขาวสาร และการมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางเปนเปนระบบ ตามลําดับ 




2.1.5 ปจจัยดานการฝกอบรม กลุมตัวอยางผูปฏิบัติเห็นดวยอยางมากปจจัย ดานการฝกอบรม 
โดยภาพรวมและเห็นดวยอยางมากกับขอความท่ีวา การเขารับการฝกอบรมทําใหเจาหนาท่ีมีความรูความสามารถใน
การปฏิบตัหินาท่ี การเขารับการฝกอบรมทําใหเจาหนาท่ีทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการเห็นความสําคัญของ
การพัฒนาบุคลากร โดยใหบุคลากรไดเขารับการฝกอบรมดานดับเพลิงและกูภัยอยางตอเน่ือง ตามลําดับ 
2.1.6 ปจจยัดานทรัพยากรพบวา กลุมตัวอยางผูปฏิบัติเห็นดวยในระดับปานกลางเกีย่วกับปจจัย 
ดานทรัพยากร โดยภาพรวมและเห็นดวยในระดับปานกลางกับขอความท่ีวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ การมีการแตงตัง้
เจาหนาท่ีใหเหมาะสมกบังาน หนวยงานของทานมรีะบบการบํารุงรักษาวสัดอุปุกรณทีใ่ชในการปฏิบตัหินาท่ี และการ
มีวัสดุอุปกรณเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีดับเพลิงและกูภัย ตามลําดับ 








ภัยอยูในระดับเห็นดวยมาก รองลงมา คือ การปฏิบัติหนาทีบ่รรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงค   และการมีความรู 




กรอบแนวคิดการวิจัยทั้ง 7 ตัวแปร ไดแก มาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงค โครงสรางองคกร การติดตอส่ือสาร 
ทัศนคตขิองผูปฏิบตังิาน ทรัพยากร การฝกอบรม สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  
4.1 ผลปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ มี 7 ตัวแปรไดแก 
4.1.1 นโยบายพัฒนาบุคลากร โดยใชหลักสูตรปองกันและบรรเทาสาธารณภัยขัน้พื้นฐานนั้น มี
ความสําคัญอยางยิ่ง เน่ืองจากงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนงานเฉพาะดาน ผูท่ีจะเขามาปฏิบัติงานจะตอง
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติหนาที่ และการใชเครื่องมือตางๆ ในการปฏิบัติที่แตกตางกันออกไป ซึ่ง
หลักสูตรการอบรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย มคีวามแตกตางกนัออกไป ถอืวาเปนพ้ืนฐานท่ีดเีพราะงานปองกัน




สาธารณภัยเปนในลักษณะโอนจากกองมาเปนกรม แตสายการบังคบับัญชายงัเปนตามหลักการบริหาร เชน ในสถานี
ยังไมมีโครงสรางที่ชัดเจน สถานีควรจะมีกลุมงานตางๆ ดูแล เชน กลุมงานดานนโยบายและแผน กลุมงานดาน
ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กลุมงานดานประชาสัมพันธ ฯลฯ แตในความเปนจริงแลวไมมีเลยจึงทําใหการ
บริหารงานตางๆไมเปนไปตามท่ีตองการ 
4.1.3 อุปกรณการติดตอส่ือสารน้ันลาสมัยและดอยประสิทธิภาพเปนอยางมาก เชนระบบเครือขายท่ี
ใชในการติดตอส่ือสาร เชนอินเตอรเน็ต วิทยุส่ือสาร ซึ่งใชในการศึกษาสืบคนขอมูลการเกิดเหตุตางๆ เพ่ือใหเจาหนาท่ี
นํามาวิเคราะหเหตุการณเพื่อเปนประสบการณในการทํางาน ซึ ่งแตกตางจากตอนนี้ เจาหนาที่ไดศึกษาจาก
ประสบการณจริงเทาน้ัน 
4.1.4 ทัศนคติในการท่ีเจาหนาท่ีอยากจะมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรมีอยูในเกณฑต่ํามากเห็นได
จากหนวยงาน    มเีจาหนาท่ีท้ังหมดประมาณ 1,700 คน แตมีคนทีค่ิดจะพัฒนาองคกรอยูไมเกิน 100 คน เจาหนาที่
สวนใหญจะทํางานเฉพาะวันท่ีตัวเองเขาเวรไมอุทิศเวลาใหกับงานเทาท่ีควร คือถาไมเขาเวรก็จะอยูเฉยๆ ไมมกีารคดิท่ี
จะทําอยางอ่ืนท่ีจะเกิดการพัฒนาและเปนประโยชนตอหนวยงาน สวนมากจะสนใจประโยชนสวนตัวมากกวาสวนรวม 









เพราะที่ผานๆมาเปนในลักษณะคนซื้อไมไดใช คนใชไมไดซื้อ จึงทําใหไมตรงตอความตองการ มันแสดงใหเห็นถึง
ความดอยประสิทธภิาพในการใชงบประมาณ 
4.1.7 ผูนําทางการเมืองมีสวนสําคัญอยางมากในการทีจ่ะทําใหโครงการตางๆบรรลุตาม
วัตถุประสงค  แตเราแทบจะไมเกี่ยวของกันเลย เพราะผูนําทางการเมืองนั้นไปใหความสนใจเกี่ยวกับอาสาสมัคร





ไดแก มาตรฐานและวัตถุประสงคของนโยบาย การติดตอสือ่สารและการฝกอบรม โดยอธิบายไดรอยละ 39 ทีร่ะดับ





ปฏิบัติการดับเพลิง 1 สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร ตามความมุงหมายของการวิจัยและ
สมมติฐานในการวิจัยโดยภาพรวม ดังน้ี 
ปจจัยท่ีสงผลสําเร็จตอการนํานโยบายการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบตัิ สามารถอธิบายความสําเร็จของการนํา
นโยบายไปปฏิบัติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ ปจจัยทีส่งผลสําเร็จตอการนํานโยบายการพัฒนา
บุคลากรไปปฏิบัติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก มาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงค การติดตอส่ือสาร การ





นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  หมายความวา นโยบายพัฒนาบุคลากรนี้ตองมี
มาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงคในแนวทางการดาํเนินงานอยางชดัเจน เจาหนาผูปฏิบัติงานจึงจะสามารถปฏิบัติ
ตามได ทําใหการปฏิบัติงานมีโอกาสทีจ่ะประสบความสําเร็จสูง สามารถอธิบายผลความสําเร็จของการนํานโยบาย
พัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ   คือ ทําใหเจาหนาท่ีมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับงานดานปองกนัและบรรเทาสาธารณะภัย 
ซึง่ชวยใหเจาหนาทีเ่ขาใจในวิธีการทํางานเกีย่วกับงานดานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย อันจะสงผลใหนโยบาย
ประสบความสําเร็จ  ซึ่งผลการวิจัยที่ไดสอดคลองกับผลการศึกษาของ (Van Meter., & Van Horn. 1975) พบวา 
ปจจัยเร่ิมแรกท่ีกําหนดผลการดําเนินนโยบาย และการระบุตัวชี้วัดของผลการดําเนินนโยบาย คือ ตองเขาใจมาตรฐาน
นโยบายและวัตถุประสงคของนโยบาย ศุภชัย ยาวะประภาษ (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2545: 101-118) พบวา 
วัตถุประสงคของนโยบาย ประกอบไปดวย ความชัดเจนของวัตถุประสงค ความสอดคลองตองกันของวัตถุประสงค 
ความอยากงายในการรับรูวัตถุประสงคไปยังผูนํานโยบายไปปฏิบัติ ผลการศึกษาของ เอกสิทธิ์ สุวรรณไพบูลย (2534) 
พบวา ความเขาใจของผูปฏิบัติทีม่ีตอวัตถุประสงคของนโยบาย ทิศทางของทัศนคติทีม่ีตอนโยบายนัน้ รวมตลอดถึง
ความผูกพันทีม่ีตอนโยบาย มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ  สอดคลองกับ ผลการศึกษาของ โสภา 
สังขวรรณะ (2542: บทคัดยอ) พบวา ความชัดเจนดานวัตถุประสงคและเปาหมายสงผลใหโครงการประสบผลสําเร็จ 
สอดคลองกับ กลา ทองขาว (2534: 345) พบวา เปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบาย มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบตั ิและเห็นไดอกีอยางวานโยบายประสบผลสําเร็จตามวตัถปุระสงคคือจํานวน




ไปปฏิบัติ และสามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา การแลกเปลีย่นขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  การรับสงขอมูลทีร่วดเร็ว 
มีการตรวจสอบที่ไดมาตรฐานและไดนําขอมูลนั้นๆมาใชในงานนั้น ทําใหเจาหนาที่ไดทราบถึงนโยบายพัฒนา
บุคลากรท่ีชัดเจน จงึจะสามารถอธบิายผลความสําเร็จของการนํานโยบายพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ คือ การส่ือสารท่ี
ชัดเจนจะทําใหการพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพ ซึง่สอดคลองกับผลการศึกษาของ (Van Meter., & Van Horn. 
1975) พบวา ผูปฏิบัติตามนโยบายที่รับผิดชอบจะตองเขาใจมาตรฐานและวัตถุประสงคโครงการนั้นๆการ
ติดตอส่ือสารและในการติดตอส่ือสารท้ังภายในองคกรและระหวางองคกร มีความซับซอนและมีกระบวนการท่ียุงยาก 
ในการสื่อสารจากบนลงลางในองคกร หรือจากองคกรหนึ่งไปยังองคกร เพราะฉะนั้น การนํานโยบายไปปฏิบัติที่มี
ประสิทธิผล จะตองเพิม่ความชัดเจนของความเทีย่งตรง ความแมนยําในการติดตอสือ่สาร สอดคลองกับ (G.C 
Edward III. 1980) กลาววา ปจจัยทีก่ารติดตอสือ่สาร เปนอีกปจจัยหนึง่ที่จะทําใหนโยบายประสบผลสําเร็จ เพราะ 
วัตถุประสงคและแนวทางการดําเนินงานตามนโยบายทีนํ่ามาตองมีการติดสื่อสารที่ถูกตอง ชัดเจน  ครบถวน  และ
ชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจตรงตามความตั้งใจของผูกําหนดนโยบายการนํานโยบายไปปฏิบัติท่ีจะกอใหเกิดผลดีน้ัน มี
สวนสําคัญที่ชวยทําใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ แตทัง้นีทั้ง้นั้นจะตองมีการสือ่สารทีถู่กตอง รวดเร็ว ตอเนื่อง 
และมีประสิทธิภาพดวย สอดคลองกบั โสภา สังขวรรณะ (2542: บทคัดยอ) การติดตอสือ่สารมี การใชขอมูลระหวาง
หนวยงานและหนวยงานที่ เกี่ยวของมีคอนขางมาก ดังนั้น การไดขอมูลที่ถูกตองและชัดเจนยอมสงผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ สวนแผนปฏิบัติราชการก็ใหความสําคัญกับการติดตอสือ่สารคือ มีการปรับปรุงศูนยสั่งการ 199 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานดานการติดตอสื่อสาร (แผนปฏิบัติราชการประจําปสํานักปองกันและบรรเทาสา
ธารณภัย. พ.ศ.2551: 3) 
1.3 การฝกอบรม มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จของการนํานโยบายการพัฒนาบุคลากรไป
ปฏิบัติ และสามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ัง้ไว หมายความวา การเขารับการฝกอบรมทําใหเจาหนาทีม่ีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติหนาที่และปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของชูชัย  สมิทธิไกร  (2542)  
กลาววา  การฝกอบรม  (Training)  คือ  กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู  
(Knowledge)  ทักษะ  (Skill)  ความสามารถ  (Ability)  และ เจตคต ิ (Attitude) ของบุคลากรน้ัน  อันจะชวยปรับปรุง
ใหการปฏิบตังิานใหมปีระสิทธภิาพสูงขึน้ เชน  เปนหัวหนางานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับบัญชาไดดี
ขึ้น  หรือเปนชางเทคนิคท่ีมีความสามารถในการซอมแซมเคร่ืองจักรไดดีขึ้น สอดคลองกับ เชิดวิทย ยุวรรณะ (2531: 
บทคัดยอ) สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดวยการจัดอบรมเองในหัวขอทีต่องการ และสงไปฝก อบรมนอกสถานที่เปน
คร้ังคราว รวมท้ังจัดหลักสูตรตอเน่ืองให เชน หลักสูตรทางดานภาษา เพ่ือเรียนหลังเลิกงาน 
2. การวิจัยผูบริหาร 
2.1 ปจจัยดานมาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงค กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน






เครือ่งมือในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ซึ ่งมีอยู มากและวิธีการใชงานอุปกรณแตละอยางก็แตกตางกัน
ออกไป หลักสูตรในเน้ือหาการปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยข้ันพ้ืนฐาน ก็มีเน้ือหาครอบคลุมแมจะยังไมเจาะลึกแต
ก็เปนพืน้ฐานทีด่ีเพราะจะไดเปนการตอยอดการพัฒนาตัวเองในหลักสูตรที่เปนหลักสูตรเฉพาะทางตอไป” (พ.ต.ท.
กิตติ วิริยะสกุลพันธ. 2553: สัมภาษณ) แตนอกเหนือจากวัตถุประสงคทีช่ัดเจนแลวก็ตองมีการแบงคุณสมบัติของผู
เขารับการอบรมดวย “การพัฒนาบุคลากรตามหลักสูตรการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค
ที่ชัดเจน คือ ตองการใหขาราชการที่เขามาใหม ไดรูและเขาใจเกีย่วกับงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยรวมไปถึง
ไดรู จักอุปกรณตางๆที่ใชในงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย แตควรแยกกันฝกระหวางผูสั่งการกับผูปฏิบัติ
เพือ่ที่จะใหเขาใจถึงสายการบังคับบัญชา” (ธีรยุทธ ภูมิศักดิ.์ 2553: สัมภาษณ) และการที่วัตถุประสงคชัดเจนทําให
เจาหนาท่ีปฏิบัติหนาท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ทําใหการเขาถึงเหตุในเวลา 10.15 นาที (เวลาทีก่ําหนด 12 นาท่ี) และ
จํานวนอัคคีภัยและสาธารณภัยลดลงรอยละ 10  






และแผน กลุมงานดานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กลุมงานดานประชาสัมพันธ เปนตน แตในความเปนจริงแลว
ไมมีเลยจึงทําใหการบริหารงานตางไมเปนไปตามที่ตองการ” (ธีรยุทธ ภูมิศักดิ์. 2553: สัมภาษณ) ซึ่งจากการท่ี
โครงสรางมีปญหาทําใหเกิดปญหาตาง  ”โครงสรางองคกรยังไมเหมาะสมตองมีการปรับปรุงแกไข ภายในสถานี
ดับเพลิงอาจจะนําวิธีการปฏิบัติงานตามเขตมาใชอาจจะชวยใหดีขึ้น คือมีการแบงเปนหนวยงานตางๆ เพ่ือดูแลงานท่ี
ไดรบัมอบหมายเพราะงานดานปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยมหีลายดานแตกตางกนัออกไป” (ร.ต.อ.ฉลุ เนียมลาภ
เน่ือง. 2553: สัมภาษณ) การทีโ่ครงสรางไมเหมาะสมและยังไมเปนสากลทําใหมีปญหาจึงทําใหตองมีการพัฒนา
ระบบงานเพ่ือลดขัน้ตอนการปฏิบตัริาชการ  





ประโยชนอยางมาก” (ร.ต.อ.สมเกียรติ พูลศรี. 2553: สัมภาษณ) และการที่อุปกรณไมทันสมัยทําใหการติดตอสือ่สาร
มปีญหา “ระบบการติดตอสือ่สารมีปญหาอยางมาก เนือ่งจากไมมีการบริหารจัดการตัวอยางเชน การใชวิทยุสือ่สาร
ในการปฏิบตัหินาท่ี ควรจะมีการวางระบบการใชงานวิทยุสือ่สารในการปฏิบัติหนาที่ แยกชองสัญญาณในการรับสง
ขอมูลของผูสั ่งการและผูปฏิบัติออกเพื่อความสะดวกในการปฏิบัติงานและสั่งการ” (ธีรยุทธ ภูมิศักดิ์. 2553: 
สัมภาษณ) สอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการท่ีจะปรับปรุงศูนยควบคุมส่ังการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  
2.4 ปจจัยดานทัศนคติ พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัย ดานทัศนคติ ดังนีเ้จาหนาที่
สวนใหญไมคิดถึงการพัฒนาองคกรและไมอุทิศเวลาใหกับการทํางานในสวนที่ตัวเองรับผิดชอบเพียงอยางเดียว 
“เจาหนาท่ียังมีทัศนคติในการท่ีจะชวยกันในการพัฒนาองคกรไมมากเทาท่ีควร สวนมากจะสนใจในประโยชนสวนตัว




รวมกันมีประมาณสิบหาหรือยีสิ่บเปอรเซ็นตเทานัน้ เห็นไดจากการไมใหความรวมมือในงานดานอืน่ๆ” (ธีรยุทธ      
ภูมิศักดิ์. 2553: สัมภาษณ) ซึง่การทีเ่จาหนาที่ยังไมมีทัศนคติที่จะพัฒนาองคกรก็จะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติ
สําเร็จไดยากขึ้นสอดคลองกับผลการศึกษาของ (Van Meter., & Van Horn. 1975) ทัศนคตสิามารถท่ีจะทําใหการนํา
นโยบายไปปฏิบัติงายขึ้น เปาหมายนโยบายอาจจะถูกปฏิเสธดวยหลายเหตุผล เชน การละเมิดระบบคานิยม ความ
เชื่อสวนตัว ความซือ่สัตยตอภายนอกองคกร ผลประโยชนสวนตัว หรือความสัมพันธที่มีอยูและทีช่อบสวนตัว จาก
ความจริงท่ีวามนุษยยากท่ีจะทําใหงานประสบความสําเร็จ หากไมมีความเชื่อ ทัศนคติตอนโยบายมีนอยอาจทําใหผู
ปฏิบตันิโยบายพยายามท่ีจะเบ่ียงเบนหรือหลบเล่ียงตอการปฏิบตัิ 





ยุทธ ภูมิศักดิ.์ 2553: สัมภาษณ) สอดคลองกับ วิน  เชื้อโพธิ์หัก  (2537:  30) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการอยางมีระบบ ซึ่งมุงหมายท่ีจะพัฒนาบุคลกรใหมีความรู ทักษะ และเจตคติเพ่ือใหการเปล่ียนแปลงในการ
ทํางานของบุคคลทีรั่บการฝกอบรม ตามวัตถุประสงคขององคกรหรือหนวยงานนัน้ๆ หนวยงานก็ใหความสําคัญกับ
การฝกอบรมเห็นไดจากเปาหมายตามแผนฯมีการจัดการฝกอบรมทําไดตามแผนงานท่ีตั้งเปาไว 




ระบบธุรการ (แผนปฏิบัติราชการประจําปสํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย. พ.ศ.2551:6) สอดคลองกับความ
คิดเห็นสวนใหญของผูใหสัมภาษณ “การจัดซือ้ควรจะมีการคํานึงถึงความจําเปนในการใชงานเพราะอุปกรณ
บางอยางไมมีความจําเปนเลยและบางทีจ่ัดซือ้ไมตรงตามวัตถุประสงคความตองการซึ่งแสดงใหเห็นถึงความดอย




ปฏิบัติงานในการดับเพลิง ควรจะมีบริษัทที่เปนคูสัญญาเพื่อทําการบํารุงรักษา” (ร.ต.อ.สมเกียรติ พูลศรี. 2553: 
สัมภาษณ)  







(ธีรยุทธ ภูมิศักดิ์. 2553: สัมภาษณ) ความเห็นอีกดานของผูบริหารอีกทานทีใ่หความเห็นทางดานสังคม “เราไมไดรับ
ความรวมมือจากภาคเอกชนเนือ่งจากเราใหคุณใหโทษเขาไมได อํานาจในการตรวจสอบอุปกรณดับเพลิงภายใน
อาคารก็ขึ้นอยูกับเขตภาคเอกชนจึงใหความรวมมือกับเขตเปนอยางดี สาเหตุอีกอยางอาจจะเปนไปไดทีเ่ราขาดการ
ประชาสัมพันธหนวยงาน” (ร.ต.อ.ฉลุ เนียมลาภเนื่อง. 2553: สัมภาษณ) สอดคลองกับผลการศึกษาของ (Van 
Meter., & Van Horn. 1975) นโยบายสาธารณะที่กําหนดออกมาจากระบอบการเมืองในลักษณะของกฎหมาย 
ขอบังคบั ระเบียบกฎเกณฑทีใ่ชบงัคบัประชาชน ตองไดรบัการสนับสนุนจากผูบริหารในหนวยงาน / หรือภาคเอกชนท่ี




1. ควรทําการศกึษาในเร่ือง ปจจยัท่ีสงผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ โดยท่ี
ใชกลุมตัวอยางของเจาหนาท่ีทุกกองปฏิบัติการดับเพลิงในกรุงเทพมหานคร 
2. ควรทําการศึกษาในเรือ่ง ปจจัยทีส่งผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ โดย
เพ่ิมลายละเอียดของขอมลูพ้ืนฐาน เชน สถานภาพ เปนตน 
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